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RESUMEN 
El  presente  trabajo  de  investigación  se  encamina  a  desarrollar  un  estudio 
sobre el clima organizacional actual, predominante en la Zona Sur Occidente 
de la Central Hidroeléctrica de Caldas, y que a su vez sirva como trabajo de 
grado para optar el título correspondiente a Ingeniería Industrial. 
El  objetivo  fundamental  de  este  trabajo  consiste  en  recopilar  por medio  de 
una  encuesta    las  percepciones  de  los  colaboradores  de  esta  zona,  con 
relación a la satisfacción en sus lugares de trabajo, así como determinar los 
factores críticos y con base en ellos proponer estrategias de mejoramiento, 
combinando la experiencia práctica existente en la Central Hidroeléctrica de 
Caldas, y los conocimientos teóricos adquiridos en la carrera, de tal manera 
que  se  establezca  un  panorama  que  permita  el  proponer  procesos  de 
intervención positiva para el mejoramiento del clima organizacional. 
En  el  proyecto  se  midió  el  clima  predominante  al  interior  de  la  Zona  Sur 
Occidente  de  la  CHEC  como  producto  de  la  interacción  cotidiana  de  sus 
integrantes,  y  a  partir  de  esa  medición  integral,  se  realizaron  algunas 
propuestas  o  estrategias  de  intervención  que  puedan  ser  llevadas  a  cabo 
para el fortalecimiento, modificación o mejoramiento de estos aspectos. 
El  instrumento  utilizado  hace  referencia  a  dieciocho  factores  de  medición. 
Los cuales nos permitieron  formular un diagnóstico del clima organizacional 
actual y punto clave para la mejora del mismo  en La Zona Sur Occidente de 
la Central Hidroeléctrica de Caldas. El estudio nos permite hacer un análisis 
de  la  información  recopilada  para  identificar  las  distintas  percepciones  del 
personal  encuestado  y  de  este  modo  realizar  un  diagnóstico  y  deducir 
propuestas y conclusiones.
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ABSTRACT 
The investigation work present is directed  to develop a study on  the climate 
organizational  current,  predominant  in  the  South  Zone  West  of  the 
hydroelectric power station of hot springs, and that at the same time serve as 
work of degree to opt the title pertaining to Industrial Engineering. 
The fundamental objective of this work consists of compiling through a survey 
the  perceptions  of  the  collaborators  of  this  zone,  with  relation  to  the 
satisfaction  in  its places of work, as well as  to determine  the critical  factors 
and  based  on  they  to  propose  strategies  of  improvement,  combining  the 
existing practical experience in the hydroelectric power station of hot springs, 
and the theoretical know­how acquired in the career, in such a way that itself 
Establish  a  panorama  that  permit  them  to  propose  positive  intervention 
processes for the improvement of the climate organizational. 
In  the project  the predominant climate  to  the  interior of the South Zone was 
measured West  of  the  CHEC  as  product  of  the  routine  interaction  of  their 
members, and from that integral measurement, some proposals were carried 
out  or  intervention  strategies  that  can  be  carried  out  for  the  strengthening, 
modification or improvement of these aspects. 
The  instrument  utilized  refers  to  eighteen  factors  of  measurement.  Which 
they  permitted  us  to  formulate  a  diagnosis  of  the  climate  organizational 
current  and  key  point  for  the  improvement  of  the  same  one  in  The  South 
Zone  West  of  the  hydroelectric  power  station  of  hot  springs.  The  study 
permits  us  to  do  an  analysis  of  the  information  compiled  to  identify  the 
different  perceptions  of  the  polled  personnel  and  in  this  way  carry  out  a 
diagnosis and to deduce proposals and conclusions
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INTRODUCCIÓN 
En la actualidad las organizaciones se enfrentan a cambios constantes de su 
entorno y a los cuales se deben adaptar para ser competitivos y sobrevivir. 
Así mismo hoy en día  gracias  a  la globalización,  las  organizaciones  tienen 
que identificar y desarrollar ventajas competitivas y ofrecer servicios de alta 
calidad.  Para  ello,  es  necesario  que  las  organizaciones  se  encuentren  en 
óptimas  condiciones  desde  el  interior  de  las  mismas,  en  donde  exista 
satisfacción de los trabajadores que impacte en su productividad. 
Éste  trabajo de  investigación pretende  realizar un primer acercamiento a  la 
problemática del clima organizacional en la Central hidroeléctrica de Caldas 
CHEC,  y  constituirá  el  último  trabajo  académico  de  nuestra  carrera  en  la 
Ingeniería Industrial. 
El Clima organizacional puede constituirse en un vinculo o en un obstáculo 
que se refleja en el buen funcionamiento de la organización y puede ser un 
factor de distinción e influencia en el comportamiento de quienes la integran, 
consecuentemente, su conocimiento proporciona retroalimentación acerca de 
los  procesos  que  determinan  los  comportamientos  organizacionales, 
permitiendo  de  esta  manera  implantar  cambios  proyectados,  tanto  en  las 
conductas  de  los  miembros  y  su  satisfacción  como  en  la  estructura 
organizacional. 
Ahora bien, partiremos de  la hipótesis de que un mejoramiento en el Clima 
Organizacional  por  la  implementación  de  políticas  y  prácticas  adecuadas, 
redundará en una mejora en la eficacia y eficiencia de la organización. 
Este trabajo tiene como finalidad conocer las percepciones y motivaciones de 
los  empleados  de  la  CHEC  frente  a  su  trabajo,  para  determinar  luego,  el 
grado  de  satisfacción  de  los  mismos  y  su  incidencia  en  el  clima 
organizacional. 
La metodología utilizada en la investigación se basa en una intervención de 
campo  en  la  Central  hidroeléctrica  de  Caldas,  específicamente  en  la  zona 
Sur Occidente, a través de un cuestionario que contiene 18 factores del clima 
organizacional (CLIMA 18) realizado a los empleados de la misma.
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1.  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
Las  empresas  prestadoras  de  servicios  públicos  como  es  el  caso  de  la 
Central Hidroeléctrica de Caldas en su afán por brindar una buena atención a 
sus usuarios, buscan implantar competencias  a sus trabajadores a través de 
técnicas  y  métodos  que  conlleven  a  suministrar  un  servicio  eficiente  y  de 
calidad. 
Teniendo  en  cuenta  que  la  productividad  de  las  empresas  reside 
básicamente  en el recurso humano, es importante que se busque mantener 
un  equilibrio  dentro  del  clima  organizacional  pues  de  esta  depende  el 
progreso  y  evolución  tanto  de  los  empleados  como  de  la  organización 
misma. 
La relación entre el clima organizacional y la productividad de los empleados 
radica principalmente en que el clima  laboral es un  factor que refleja cómo 
puede  disminuir  o  aumentar  la  productividad de un  trabajador  y  cómo esta 
afecta su rendimiento, por ende evaluando el clima organizacional podremos 
determinar qué agentes internos ó externos son determinantes dentro de la 
productividad  del  recurso  humano  y  cómo  se  ve  reflejado  dentro  de  la 
organización, con el fin buscar alternativas que conlleven a la erradicación de 
estas  falencias  y  a  la  mejora  en  la  productividad  dentro  todo  el  sistema 
organizacional. 
Con el objetivo de  identificar  la  incidencia que  tiene el clima organizacional 
en el rendimiento que tienen sus trabajadores en la Central Hidroeléctrica de 
Caldas  ­  y  aprovechando  la  vinculación  que  tiene  uno  de  los  interesados 
dentro de la empresa ­  se realizó un análisis que nos conduce a identificar 
cuál es el tipo de clima que existe dentro de la organización y la incidencia de 
esta tanto en la productividad de los empleados como en el comportamiento 
de los mismos. 
La CHEC empieza  su  funcionamiento el  26 de  febrero  1944 por  lo  cual  ha 
tenido una amplia trayectoria y con esta una serie de cambios estructurales 
dentro de la organización, actualizándose de acuerdo a los cambios que trae 
consigo la evolución. 
Uno  de  los  factores  determinantes  para  el  buen  desarrollo  y  éxito  de  una 
organización es sin  lugar a dudas el clima organizacional y el   progreso de 
sus  empleados,  por  lo  anterior  y  por  el  tipo  de  servicio  que  ofrece  esta
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organización,  es  necesario  conocer  cómo  es  el  clima  dentro  de  ella  y 
encaminarla  a  un  proceso  de  mejora  continua.  Por  ser  una  empresa 
prestadora de  servicios    la  cara  al  cliente  son  sus  propios  empleados  y  en 
ellos  recae  la  imagen  ó  la  percepción  que  los  usuarios  tengan  de  la 
organización,  teniendo  en  cuenta  esto  es  de  suma  importancia  afianzar  la 
calidad de atención al cliente y el nivel de satisfacción de ellos mismos. 
El ambiente donde una persona desempeña su  trabajo diariamente, el  trato 
que un jefe puede tener con sus subordinados,  la relación entre el personal 
de  la empresa e  incluso  la  relación con  los clientes,  todos estos elementos 
van conformando  lo que se  llama Clima Organizacional, este puede ser un 
vínculo  o  un  obstáculo  para  el  buen  desempeño  de  la  organización  en  su 
conjunto o de determinadas personas que se encuentran dentro o  fuera de 
ella, puede ser un  factor de distinción e influencia en el comportamiento de 
quienes  la  integran.  En  suma,  es  la  expresión  personal  de  la  "percepción" 
que  los  trabajadores  y  directivos  se  forman  de  la  organización  a  la  que 
pertenecen y que incide directamente en el desempeño de la organización 1 . 
La central Hidroeléctrica de Caldas actualmente presenta problemas con las 
relaciones  interpersonales entre  los empleados de la Zona, entre los cuales 
se  destacan  básicamente  diferencias  de  ideas  no  manejadas 
adecuadamente  y  abusos  de  poder.  Estas  situaciones  han  generado  en  la 
Zona Suroccidente  un Clima Organizacional  dificultoso que  repercute  en  la 
productividad de los colaboradores. Es por esta razón que se hace necesario 
realizar mediciones de Clima Organizacional y satisfacción de los empleados 
en sus lugares de trabajo. 
1.1.  Diagnóstico ó situación del problema. 
Actualmente  la  CHEC  está  clasificada  como  una  empresa  de  servicios 
públicos  mixta,  con  autonomía  administrativa,  patrimonial  y  presupuestal, 
sometida al régimen general aplicable a las empresas de servicios públicos y 
a las normas especiales que rigen a las empresas del sector eléctrico y cuya 
labor es suministrar el servicio de energía eléctrica a la comunidad. 
Esta  empresa  presenta  un  organigrama  bastante  amplio,  teniendo  como 
cabeza  y  principal  sede  Manizales  donde  se  encuentran  ubicados  los 
directivos. La empresa se divide en cinco zonas las cuales están dirigidas por 
1  Aguilar Moreno, Margarita ­  Pereyra López, Luis Fernando. 2003 Gestión del cambio 
www.gestiopolis.com/recursos/.../fulldocs/.../clio.htm
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tres profesionales y un Administrador de Localidad, bajo  la coordinación de 
ellos se encuentra una serie de personal ubicadas en las nueve localidades. 
Todas  estas  personas  que  conforman  la  zona  Suroccidente  que  día  a  día 
viven una serie de experiencias, las cuales se ven reflejadas en su estado de 
ánimo, disposición de trabajo, labores realizadas, entre otras. Mediante estas 
actitudes se ven manifestadas las inconformidades de los trabajadores por lo 
cual se va formando un mal clima organizacional y una pobre disposición de 
trabajo en cada puesto de trabajo. 
Partiendo  de  esta  problemática  surge  la  necesidad  de  diseñar  estrategias 
que mejoren el clima organizacional en esta zona. 
1.2.  Formulación del Problema 
¿El mejorar el clima Laboral de los empleados de la Zona Sur Occidente, 
permitirá la sostenibilidad de la empresa Central Hidroeléctrica de Caldas 
CHEC y el cumplimiento de los objetivos organizacionales? 
Sistematización 
­ ¿Cómo se podrían conocer los elementos que crean este clima? 
­ ¿Qué manifestaciones de satisfacción muestra el personal que allí labora? 
­ ¿Qué técnicas serían las más apropiadas para mejorar el clima 
organizacional en la zona Suroccidente de la Chec? 
1.3.  Objetivo de la Investigación 
1.3.1.  Objetivo general. 
Evaluar el Clima Organizacional en la Central Hidroeléctrica de Caldas Zona 
Suroccidente con el fin de establecer un plan de mejoramiento. 
1.3.2.  Objetivos específicos. 
· Analizar los factores que conforman el clima organizacional de la empresa. 
· Determinar  cuáles  de  los  factores  impactan  positiva  y  negativamente  la 
percepción de los empleados. 
· Crear  estrategias  para  mejorar  el  clima  organizacional  en  la  zona  sur 
occidente
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1.4.  Justificación Del Estudio 
La central hidroeléctrica de caldas en su condición de empresa prestado de 
servicios públicos debe contar con el personal idóneo y altamente calificado 
para  desempañar  las  labores  propias  de  la  empresa,  es  por  esto  que  la 
CHEC  busca  en  todo  momento  el  mejoramiento  continuo  dentro  de  la 
organización  buscando  a  través  del  departamento  de  recursos  humano  la 
selección  acertada  del  personal  que  va  a  desempeñar  determinadas 
funciones  dentro  de  ella,    no  obstante  no  es  u  proceso  suficiente  que 
garantice un óptimo clima organizacional en el  lugar de  trabajo, en muchas 
ocasiones las conductas que las personas manifiestan  y las relaciones entre 
compañeros  generan  molestias  ó  conflictos  tanto  entre  compañeros  como 
con  sus  jefes,  si  estas  situaciones  de  conflicto  no  se  tratan  crearan  un 
ambiente  negativo  y  tenso  entre  estas  personas  que  conllevaran  a  la 
formación  de  un  clima  organizacional  incontrolable  que  no  contribuirá  a  lo 
sostenibilidad y eficiencia de la empresa. 
La  evaluación  del  clima  organizacional  es  un  medio  importante  que  nos 
suministra  retroalimentación  sobre  los  factores  determinantes  dentro  del 
comportamiento  de  las  organizaciones  y  de  esta  forma  permitiendo  crear 
planes que conlleven a  implantar cambios tanto en el comportamiento de las 
personas como en la organización misma. 
La Central Hidroeléctrica de Caldas en aras de la sostenibilidad empresarial, 
procura  optimizar  el  recurso  humano  que  posee  mediante  la  actualización 
constante  de  técnicas  y  métodos  que  conlleven  al  crecimiento  y 
fortalecimiento  del  personal  y  con  estas  mejoras  en  la  calidad  de  la 
prestación de sus servicios.  Por lo que se hace necesaria la evaluación del 
Clima  Organizacional  en  la  empresa  que  nos  determinen  los  factores  que 
inciden  en  las  desmotivaciones  por  parte  de  los  empleados  y  que  pueden 
entorpecer el proceso de calidad y desarrollo de la organización. 
Esta  evaluación  del  clima  Organizacional  en  la  Central  Hidroeléctrica  de 
Caldas específicamente en la Zona Suroccidente servirá de referente al área 
de recursos humanos de la empresa a tener un acercamiento sobre el estado 
en  que  en  encuentra  la  empresa  respecto  a  la  percepción  que  tienen  los 
empleados del medio en que laboran y las incidencias que pueden tener en 
el desarrollo normal de sus actividades diarias.
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2.  MARCO REFERENCIAL 
2.1.  Marco Conceptual 
Existen  ciertos  términos  y  construcciones  teóricas  de  la  psicología 
organizacional que  tiene estrechas  relaciones entre sí.   Esto ocurre porque 
hacen  referencia  a  dimensiones  o  facetas  de  realidades  empresariales 
complejas,  cuya  comprensión  se  facilita  cuando  se  abordan  de  modo 
separado y desagregado. 
En  la  vida  practica  y  entre  personas  ajenas a  esta  disciplina  especializada 
suelen  ser  poco  claras  las  diferencias  entre  los  términos  Clima 
Organizacional, motivación y cultura organizacional. 
2.1.1.  Concepto de clima organizacional. 
El  Concepto  de  Clima  Organizacional  no  sólo  es  el  ambiente  donde  las 
personas  desarrollan  sus  actividades  labores  sino  que  abarca  un  amplio 
concepto  de  las  diferentes  relaciones  que  se  pueden  presentar  entre  las 
personas que conforman una empresa, el trato que pueda tener los jefes con 
sus empleados, la relación entre compañeros de trabajo e incluso la relación 
que  se  tiene  con  los  clientes  y  proveedores.  Todos  estos  elementos  que 
conforman  el  Clima  Organizacional  dentro  de  una  empresa  pueden 
presentarse en determinado momento como un obstáculo ó un vínculo para 
el buen desempeño de la organización en general o de ciertas personas que 
laboran dentro ó  fuera de ella, por lo cual pueden ser  factores de influencia 
determinantes dentro del comportamiento de quienes la integran. 
En suma, es la expresión personal de la "percepción" que los trabajadores y 
directivos  se  forman  de  la  organización  a  la  que  pertenecen  y  que  incide 
directamente en el desempeño de la organización. 
Este  tema  ha  despertado  el  interés  de muchas  personas  y  estudiosos  del 
Comportamiento  Organizacional  y  se  le  ha  llamado  de  muchas  formas: 
Atmósfera,  Ambiente,  Clima,  etc.  Pero  sólo  en  estos  últimos  años  se  ha 
profundizado y se ha hecho un esfuerzo por medirlo. Dentro estos estudioso 
hay  uno  de  ellos,  Alexis Goncalves,  el  cual  plantea  un  concepto  de Clima 
Organizacional basado en las percepciones que tiene el trabajador sobre los 
sucesos y estructura que acontecen en su medio  laboral, este concepto ha
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sido  el  de  mayor  utilidad  y  aceptación.  Pero  hay  otras  definiciones  que 
plantean  lo  contrario  al  anterior  concepto,  como  el  dado  por  Stephen 
Robbins,  el  cual  define  Clima  Organizacional  como  el  conjunto  de 
instituciones  y  agentes  externos  que  influyen  sobre  el  desempeño  del 
trabajador; La explicación dada por Robbins, difiere de  la de Goncalves, al 
analizar el ambiente como las fuerzas extrínsecas que ejercen presión sobre 
el  desempeño  organizacional.  Estas  percepciones  dependen  de  buena 
medida de  las interacciones y experiencias que cada miembro  tenga con la 
empresa;  por  ende  el  Clima  Organizacional  refleja    la  relación  entre  las 
organizaciones  y  las    características  personales  de  sus  colaboradores.  El 
clima resultante influye en los comportamientos de los empleados y por ende 
estos en la organización. 
Las  Organizaciones  se  ven  actualmente  afectadas  en  su  estructura  por  el 
ambiente que se maneje entre el personal puesto que es una amenaza para 
la eficacia de la misma. Las personas encargadas de estas problemáticas en 
las  organizaciones,  se  ven  en  la  obligación de  tomar medidas para  reducir 
estas  problemáticas  al  máximo  mediante  restructuraciones  en  la 
organización.  En  pocas  palabras  podemos  decir    que  tanto  los  factores 
internos como los externos de la Organización influyen sobre el desempeño 
de  los  colaboradores  dentro  de  ella  y  dan  forma  al  ambiente  en  que  la 
organización se desenvuelve. 
para las actuales empresas resulta de vital importancia y útil el poder medir y 
conocer  el  clima  organizacional  que  se maneja  dentro  de  ella  ya  que  esta 
puede  impactar  notablemente  sobre  los  resultados  de  la  organización  y 
puede determinar qué nivel de desempeño tienen y marcar la diferencia entre 
las mismas  organizaciones.  Dentro  de  la  variables  relevantes  a  la  hora  de 
realizar  la  medición  y  que  hacen  la  diferencia  en  la  obtención  de  los 
resultados, son: la responsabilidad, el sentido de pertenecía, reconocimiento 
por la labor, liderazgo, entre otros. 
A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es necesario 
resaltar los siguientes elementos 2 : 
· El Clima se refiere a las características del medio ambiente de trabajo. 
· Estas  características  son  percibidas  directa  o  indirectamente  por  los 
trabajadores que se desempeñan en ese medio ambiente. 
· El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral. 
· El  Clima  es  una  variable  interviniente  que  media  entre  los  factores  del 
sistema organizacional y el comportamiento individual. 
2 
http://www.elprisma.com/apuntes/administracion_de_empresas/climaorganizacional/
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2.1.2.  Motivación Laboral 
Al  igual  que  el  concepto  analizado  de  clima Organizacional,    la motivación 
laboral  también  es  definida  por  diferentes  autores  con  aproximaciones 
metodológicas disímiles. 
Locke  (1976)  sostenía  que  la  motivación  laboral  es  un  “estado  emocional, 
placentero  y  positivo  que  resulta  de  la  evaluación  de  su  trabajo  o  de  sus 
experiencias de trabajo” 
Lawler  (1973)  expresa  quela  satisfacción  es  un  término  que  describe 
actitudes u orientaciones afectivas de parte de la persona hacia el trabajo. 3 
La  motivación  laboral  consiste  fundamentalmente  en  mantener  culturas  y 
valores  corporativos  que  conduzcan  a  un  alto  desempeño,  por  esto  es 
necesario pensar en qué puede hacer uno por estimular a los individuos y a 
los grupos a dar lo mejor de ellos mismos, en tal forma que favorezca tanto 
los intereses de la organización como los suyos propios. 
En la motivación laboral en el clima organizacional es la propiedad percibida 
por los miembros de la empresa y que influye en el comportamiento de estos, 
es  decir,  los  aspectos  internos  de  la  organización  conducirán  a  despertar 
diferentes  clases  de  motivación  pero  en  términos  más  prácticos,  el  clima 
organizacional  depende  del  estilo  de  liderazgo  utilizado  y  de  las  políticas 
organizacionales. 
Es  por  esto  que,  para  que  la  organización  produzca  los  resultados 
esperados,  el  administrador  debe  desempeñar  funciones  activadoras  y 
emplear los incentivos adecuados, de real interés de los subordinados, para 
obtener motivación. Sin embargo trabajar en equipo es algo difícil de lograr, y 
por lo tanto no todos los grupos de trabajo obtienen el éxito deseado, esto se 
debe  a  que  existen  variables  como  la  capacidad  de  los  miembros,  la 
intensidad de los conflictos a solucionar y las presiones internas para que los 
miembros sigan las normas establecidas, además la versatilidad humana es 
diversa  (Cada  persona  es  un  fenómeno  multidimensional,  sujeto  a  la 
influencia de muchas variables) El Haz de diferencias, en cuanto a actitudes, 
es  amplio  y  los  patrones  de  comportamiento  aprendidos  son  infinitos.  Las 
3 Toro Alvarez Fernando. Clima Organizacional, una aproximación a su dinámica en la empresa 
Latinoamericana. CINCEL
18 
organizaciones  no  disponen  de  datos  o  medios  para  comprender  la 
complejidad  total de su personal. 4 
2.1.3.  Cultura Organizacional 
Se refiere a un sistema de significados compartidos por una gran parte de los 
miembros de una organización y que distingue a una organización de otras 5 . 
Existen algunas características primarias que concentran la esencia de la 
Cultura organizacional entre ellas están: 
· La  identidad  de  sus  miembros:  El  grado  en  que  los  empleados  se 
identifican con la organización como un todo y no solo con su tipo de trabajo 
o campo de conocimiento. 
· Énfasis  en  el  grupo:  Las  actividades  laborales  se  organizan  en  torno  a 
grupos y no a personas. 
· El enfoque hacia las personas: Las decisiones de la administración toman 
en cuenta las repercusiones que los resultados tendrán en los miembros de 
la organización. 
· La  integración de unidades: La  forma como se  impulsa que  las unidades 
de la organización funcionen de forma coordinada e independiente. 
· El  control:  El  uso  de  reglamentos,  procesos  y  supervisión  directa  para 
controlar la conducta de los individuos. 
· Tolerancia al riesgo: El grado en que se fomenta que los empleados sean 
agresivos, innovadores y arriesgados. 
· Los  criterios  para  recompensar:  Cómo  se  distribuyen  las  recompensas, 
como los aumentos de sueldo y los ascensos, de acuerdo con el rendimiento 
del  empleado  y  por  su  antigüedad,  favoritismos  u  otros  factores  ajenos  al 
rendimiento. 
· El perfil hacia los fines o los medios: De que manera la administración se 
perfila  hacia  los  resultados  o  metas  y  no  hacia  las  técnicas  o  procesos 
usados para alcanzarlos. 
4 Toro Alvarez Fernando. Clima Organizacional, una aproximación a su dinámica en la empresa Latinoamericana. 
CINCEL 
5 Robbins (1999) citado en folleto seminario “como evaluar su clima organizacional” (ASI)
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· El  enfoque  hacia  un  sistema  abierto:  El  grado  en  que  la  organización 
controla  y  responde  a  los  cambios  externos.  La  mayor  parte  de  las 
organizaciones grandes  tiene una cultura dominante y diversas subculturas: 
Una  cultura  dominante  expresa  los  valores centrales  que  comparte  la  gran 
mayoría  de  los  miembros  de  la  organización.  Cuando  se  habla  de  cultura 
organizacional se habla de cultura dominante. 
Las subculturas dentro de  la organización  reflejan problemas,  situaciones y 
experiencias que  comparten  sus miembros. Se  encuentran definidas  por  la 
denominación de departamentos y la división geográfica. 
Si  las  organizaciones  no  tienen  una  cultura  dominante  y  sólo  estuvieran 
compuestas por numerosas subculturas, el valor de la cultura organizacional 
como  variable  independiente  disminuiría  mucho  porque  no  existiría  una 
interpretación  uniforme  de  la  conducta  considerada  como  aceptable  o 
inaceptable.  Ahora  bien,  una  cultura  organizacional  que  comparte  su 
conocimiento, permite a todos los miembros o a su gran mayoría, fomentar y 
forjar  una  cultura  dominante  que  incluya  valor  a  lo  que  cada  uno  de  ellos 
posee,  generando  un  sentido  de  identidad,  debido  a  que  los  procesos  y 
procedimientos  desarrollados  fomentan el  conocimiento  único  a  lo  largo de 
toda la organización. 
Una cultura organizacional así,  facilitaría que se genere el compromiso con 
algo superior al interés personal, ya que toda esa gran base de conocimiento 
sería en beneficio de todo la organización. Se generaría una gran estabilidad 
social  derivada  de  conocer  más  cada  día  y  que  permite  a  los  individuos 
sentirse satisfechos con su trabajo, produciendo más 
Conocimiento,  recibir  recompensas  y  reconocimientos  por  aportaciones 
hechas  y  por  el  uso  del  conocimiento  organizacional,  el  cual  es  un  factor 
social aglutinante, que ayudara a mantener unida a la organización. 
Por  lo mismo que mencionamos en  la característica de control, para poder 
crear  y  compartir  el  conocimiento,  deben  existir  controles  administrativos 
propios  que  permitan  filtrar  todo  aquello  que  sea  útil  para  la  organización, 
que  no modifique  el  sentido  de  cooperación,  que  conlleve al  conocimiento, 
que forme e integre, para lograr que el individuo se motive. 
Una  cultura  organizacional  se  transmite  de  la  misma  forma  que  el 
conocimiento, de manera explícita o  tácita; por medio del  relato de casos y 
su  documentación,  los  rituales,  que  son  secuencias  de  actividades  que  se 
repiten, expresan y refuerzan los valores de  la organización; además, debe
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ser  impulsada  por  todos  aquellos  mecanismos  de  difusión  formal  que 
permitan alcanzar un rango más amplio de penetración en los individuos 
La cultura organizacional determina la forma de cómo funciona una empresa, 
puede ser percibida como un registro histórico de  los éxitos y  fracasos que 
obtiene  el  ente  desde  sus  inicios  y  durante  su  desarrollo,  a  través  de  los 
cuales  pueden  tomarse  las  decisiones  de  omitir  o  crear  algún  tipo  de 
comportamiento  favorable  o  desfavorable  para  el  crecimiento  de  la 
organización. Las decisiones claves en las organizaciones frecuentemente 
Recogen  precisiones  de  varios  grupos  de  diferentes  departamentos  como 
producción, comercialización, entre otros. 
Estas precisiones a menudo propician la necesidad de modificar la forma en 
que  se  toman  o  cambian  decisiones  que  se  tomaron  anteriormente; 
dependiendo de la perspectiva que cada grupo tenga de su rol, dentro de la 
empresa. Ya  que  la  cultura  organizacional  se  forma  como  respuesta  a  dos 
grandes  retos  que  toda  organización  enfrenta:  la  adaptación  externa  y  la 
supervivencia; y la integración interna. 
2.2.  Marco Situacional 
2.2.1.  Reseña Histórica 
Durante  el  año  1905,  cuando  apenas  se  había  creado el  departamento  de 
Caldas, la ciudad de Manizales contaba con incipientes plantas generadoras 
de energía, en su mayoría de propiedad particular. 
El Personero Municipal y el Gerente del Banco de Crédito Antioqueño, firman 
en 1907 un contrato para la instalación del alumbrado en las calles, plazas y 
paseos. El alto costo del servicio hizo que sólo personas con altos recursos 
económicos pudieran gozar de este beneficio. 
En  1916  se  creó  la  Empresa  Eléctrica Municipal,  recibiéndose orden  de  la 
Junta  Patriótica  que  ostentaba  el  poder  de  instalar  la  energía  a  precio  de 
costo.  A  principios  de  1944  el  sistema  eléctrico  en  el  departamento  de 
Caldas estaba  conformado por  pequeñas plantas  hidráulicas,  de  propiedad 
de los municipios. 
En Manizales el sistema de generación estaba compuesto por cinco plantas, 
así:  Sancancio,  Municipal  e  Intermedia  (que  aprovechaban  aguas 
provenientes del río Chinchiná), la planta Pinzón Hoyos (que utilizaba aguas 
de  la  quebrada Olivares)  y Guacaica  (que  usaba  aguas  del  río  del mismo 
nombre).
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Las  Plantas  Sancancio,  Pinzón  Hoyos  y  Guacaica  fueron  construidas  por 
iniciativa privada y compradas posteriormente por el municipio de Manizales 
a finales de los años treinta. 
La  capacidad  total  de  estas  primeras  plantas  era  de  4.500  a  5.000  KW  y 
tanto  las  municipales  como  las  particulares  tenían  su  propio  sistema  de 
distribución.  En  esa  época  existían  muy  pocos  contadores  eléctricos  para 
medir los consumos. 
La  vocación  por  el  cultivo  del  café  y  el  incremento  de  la  población  hizo 
inaplazable  la construcción de una central hidroeléctrica de  importancia y a 
nivel  de  la  Presidencia  de  la  República,  a  cargo  del  doctor  Alfonso  López 
Pumarejo,  se  impulsó  la  construcción  de  este  tipo  de  obras  para  los 
departamentos de Caldas, Valle y Santander. 
En 1943, la Asamblea Departamental de Caldas expidió una ordenanza para 
la construcción de una central hidroeléctrica que garantizara un suministro de 
energía para una región en crecimiento. Era gobernador del departamento el 
doctor Ernesto Arango Tavera. 
Para dar cumplimiento a lo acordado por la Asamblea, se conformó el 26 de 
febrero de 1944 en la Notaria Primera de Manizales, bajo la escritura número 
423,  una  sociedad  de  responsabilidad  limitada  con  un  capital  de  $510 mil 
pesos, los cuales serían aportados por la Nación en un 51%, el Municipio de 
Manizales  en  un  20%,  el  departamento  de  Caldas  en  un  20%  y  los 
Municipios  de  Neira,  Villamaría,  Chinchiná,  Palestina  y  Santa  Rosa  con  el 
restante  5%. Dicha  sociedad  tenía  como nombre  "Central Hidroeléctrica  de 
Caldas". 
2.2.2.  CHEC como Empresa de Servicios Públicos 
Fue creada por medio de  la escritura pública número 1760, otorgada en  la 
Notaría Segunda de Manizales el 9 de septiembre de 1950 y registrada bajo 
el número 2619 del libro 13 folio 28, con el nombre de "Central Hidroeléctrica 
de Caldas Limitada". 
Posteriormente  y  ajustándose  a  disposiciones  legales,  la  institución  llevó a 
cabo una  reforma parcial de estatutos hasta  llegar a  lo que hoy se conoce 
como Central Hidroeléctrica de Caldas S.A. "E.S.P." CHEC.
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2.2.3.  Situación actual CHEC 
Actualmente  la  CHEC  está  clasificada  como  una  empresa  de  servicios 
públicos  mixta,  con  autonomía  administrativa,  patrimonial  y  presupuestal, 
sometida al régimen general aplicable a las empresas de servicios públicos y 
a las normas especiales que rigen a las empresas del sector eléctrico. 
La empresa tiene por objeto la prestación de servicios públicos esenciales de 
energía,  incluidos  el  servicio  público  domiciliario  de  energía  eléctrica, 
mediante los negocios de Generación, Distribución y Comercialización. 
Además,  la comercialización de  toda clase de productos, bienes o servicios 
en  beneficio  o  interés  de  los  usuarios  de  los  servicios  públicos,  los  que 
podrán ser comercializados o vendidos con otorgamiento o no de plazos para 
su pago. 
El  área  de  cobertura  de  la  CHEC  abarca  los  departamentos  de  Caldas  y 
Risaralda,  exceptuando  Pereira.  En  Caldas  atiende  27  municipios  y  15 
corregimientos, y en Risaralda, 13 municipios y 4 corregimientos. 
2.2.4.  Negocios 
La  CHEC  comprende  los  negocios  de  Generación, Distribución  y 
Comercialización de Energía. 
La generación de energía en la CHEC consiste principalmente en aprovechar 
la  energía potencial  del  agua embalsada en una  presa  situada en  un nivel 
más alto que la planta de generación, para producir energía eléctrica. En su 
calidad  de agente  generador,  la CHEC participa en el mercado  de energía 
mayorista, comprando y vendiendo energía en la bolsa. 
El negocio de distribución es el responsable de la operación y mantenimiento 
de las redes, subestaciones y demás elementos que garanticen la calidad y 
continuidad en el suministro de energía para toda el área de cobertura, para 
lo cual la Empresa cuenta con infraestructura y equipos de alta tecnología. 
Por último,  la comercialización de energía eléctrica consiste en la compra y 
venta  de  electricidad  con  destino  al  mercado  mayorista  y  a  los  usuarios 
finales, los cuales se dividen en clientes regulados y no regulados 6 . 
6 Página oficial Central Hidroeléctrica de Caldas. http://www.chec.com.co/
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2.2.5.  Direccionamiento Estratégico 
2.2.5.1.  Propósito y Estrategias 
Grafica No.1.    Propósito y Estrategias 
2.2.5.2.  Modelo Gerencial 
Gráfica No. 2.    Sistema de Gestión Integral
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2.2.5.3.  Cuadro de mando integral 
Gráfica No. 3.  Mapa de objetivos de primer nivel 
2.2.6.  Organigrama 
Gráfica No. 4.   Organigrama
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2.2.7 Pilares del análisis de Clima Organizacional: 
Para la CHEC en sus directrices para la búsqueda del buen funcionamiento 
de  la  empresa  y  encaminarla  a  la  excelencia,  están  inmersas  las  variables 
estratégicas: 
SOSTENIBILIDAD EMPRESARIAL, la cual busca promover el bienestar y la 
evolución  de  las  generaciones  presentes  y  futuras,  en  sus  entornos 
operativos  y  en  su  contexto  social.  No  se  trata  de  sobrevivir  en  el  tiempo, 
sino de rediseñarse según la evolución de las necesidades socio­económicos 
del país y el escenario mundial. 
EXCELENCIA OPERACIONAL, busca ejecución de las tareas de una mejor 
manera  posible,  en  cuanto  a  tiempos  y  costes,  según  los  criterios  de  los 
clientes,  empleados,  accionistas  y  proveedores.  Para  el  logro  de  esta 
estrategia  es  necesario  el  empleo  de  algunas  herramientas  como:  la 
reingeniería,  la  gestión  por  procesos,  la  incorporación  de  las  Nuevas 
Tecnologías de la Información a nivel operativo y la calidad total. 
RESPONSABILIDAD CON EL ENTORNO Y EL MERCADO, busca aportar al 
progreso de un mercado social y económicamente viables, que le permita a 
la organización prevalecer en el tiempo por medio de la conservación de sus 
clientes. 
De  acuerdo  a  estos  pilares  procedimos  a  la  búsqueda  del  instrumento  de 
medición que más se acomode a las necesidades de la empresa. 
2.2.8 Instrumentos de medición de clima 
Se  realizó  la  inspección  respectiva  de  los  diferentes  instrumentos  de 
medición del clima organizacional, de los cuales concluimos que el que más 
se acerca al  tipo de medición que nosotros necesitamos es  la ENCUESTA. 
Encontramos  varios  tipos  de  encuestas  las  cuales  relacionaremos  a 
continuación: 
Clima Organizacional en Colombia (IMOCOC), Carlos Eduardo Méndez. 
Este  instrumento  de  medición  consta  de  45  preguntas  relacionadas  con 
aspectos en los cuales se plantea el grado de percepción sobre situaciones, 
actitudes y creencias frente a hechos, participación y frecuencia en eventos o 
situaciones  que  las  personas  encuentran  en  la  empresa,  a  través  de  una 
escala  de  siete  intervalos  que  contiene  cada  pregunta  de  acuerdo  con  la 
intensidad de esa percepción
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Estudio  del  Clima  Organizacional  (ECO),  Fernando  Toro.  Basa  su 
metodología en áreas del conocimiento como el comportamiento y desarrollo 
organizacional, y el método científico de investigación. Mediante la aplicación 
de  instrumentos  de  recopilación  de  información,  primaria  y  secundaria,  se 
definen  los  niveles  de  satisfacción,  involucramiento  y  compromiso  del 
personal,  así  como  las  condiciones  institucionales  del  proceso  de 
planificación;  estructura  organizacional;  políticas  de  recursos  humanos; 
infraestructura y sistemas de información. 
Test  de  Clima  Organizacional  (TECLA),  Universidad  de  los  Andes  de 
Bogotá. Consta de 90 aseveraciones a través de las cuales se busca que el 
individuo  conteste  únicamente  falso  o  verdadero  cada  una  de  ellas 
dependiendo  de  su  aplicabilidad  o  no  a  su  trabajo  o  a  la  organización 
(Gómez 
CLIMA  18,  Ps.  Mariela  Díaz  Pinilla  &  Fundación  Gestión  Humana 
Colombia. Es una prueba diseñada en forma de cuestionario, la cual plantea 
la  formulación  de una  serie  de  situaciones que  pueden  o  no darse  en una 
organización,  y  que  obligan  al  trabajador  mediante  la  elección  forzosa  a 
contestar,  de  tal  forma  que  su  opinión  contribuya  a  la  obtención  de  un 
resultado  grupal  que  estadísticamente  permita  establecer  los  niveles  del 
Clima  Organizacional.  Es  una  prueba  que  permite  establecer  el  nivel  de 
satisfacción de los miembros de una organización respecto a 18 variables de 
estudio del Clima: Aprecio por las ideas de los  trabajadores,  relaciones con 
los  Jefes,  Relaciones  entre  jefes,  Relaciones entre  compañeros  y  jefes; 
Relaciones con el equipo de  trabajo, Motivación hacia los resultados  y los 
cambios;  Riesgos  y  bienestar,  Justicia  en  el  trabajo, Supervisión  y 
corrección;  Trabajo  en  equipo,  remuneración,  sentido  de  pertenencia, 
reconocimiento  por  la  labor;  concertación  y  Participación;  liderazgo, 
comunicación, satisfacción por los Recursos, Estructura y Reglas. 
De  acuerdo  al  análisis  de  los  diferentes  instrumentos  que  existen  en  el 
mercado para realizar la evaluación del Clima Organizacional dentro de una 
organización,  consideramos  que  la  que  más  se  acerca  a  nuestro 
requerimiento  de medición  de  clima  en  la  Central  Hidroeléctrica  de Caldas 
Zona  Suroccidente  es  CLIMA  18,  pues  las  evaluaciones  individuales 
realizadas con esta encuesta van orientadas a la obtención de un resultado 
grupal,  además  maneja  una  gran  variedad  de  factores  relevantes  e 
influyentes dentro del ambiente de una organización.
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3.  DISEÑO METODOLÓGICO 
3.1.  Tipo de Estudio. 
Este trabajo se desarrolló de acuerdo a los siguientes tipos de investigación: 
de campo, descriptiva, Documental,  retroprospectiva y transversal. 
3.1.1.  De campo 
Se llevó a cabo la recopilación de información por medio de una encuesta, la 
cual se realizó en la población de la Zona Suroccidente de la Central 
Hidroeléctrica de Caldas. 
3.1.2.  Descriptiva 
Se efectuó un previo diagnostico para conocer necesidades y falencias de la 
población investigada, con el fin de priorizar necesidades y problemas. 
3.1.3.  Documental 
Se utilizó en gran medida información relacionada al clima organizacional, la 
cual sirvió como referente  para la realización de este trabajo. 
3.1.4.  Retroprospectiva 
Este tipo de estudio se utilizó para la recopilación de de información de 
hechos sucedidos anteriormente a la elaboración de este trabajo, los cuales 
se integrarán con los que ocurrieron el momento de la realización. 
3.1.5.  Transversal 
Se hizo un corte en el tiempo, para realizar el estudio de las variables, sin 
que se efectúe un seguimiento posterior.
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3.2.  Población y Muestra. 
3.2.1.  La población o universo 
La  población  requerida  para  la  elaboración  de  este  trabajo  estuvo 
conformada  por  51  empleados,  distribuidos  de  la  siguiente  manera:  27 
personas de planta  y 24 contratistas, que laboran en la zona suroccidente de 
la Central hidroeléctrica de caldas. 
3.2.2.  Muestra. 
Se planificó realizar la evaluación del Clima Organizacional  al 100% de la 
población de la Zona Suroccidente, la cual se llevó a cabo en su totalidad. 
3.3.  Métodos, Técnicas e Instrumentos de Investigación. 
3.3.1.  Método 
El método que utilizamos para la realización de este trabajo fue el método 
Sintético. 
3.3.1.1.  Método Sintético 
Este método nos permitió  integrar  los componentes dispersos de  los objeto 
de  estudio  para  estudiarlos  en  su  totalidad,  desde  el  planteamiento  del 
problema hasta la elaboración de las conclusiones y recomendaciones. 
Tomamos  este  método  ya  que  nos  induce  a  tomar  casos  simples  para 
conformar un todo, nos permite estudiar situaciones particulares presentadas 
en la zona que nos tratará de acercar a la verdadera raíz de la problemática 
y nos conllevarán a estructurar posibles alternativas de  solución. 
3.3.2.  Técnicas 
La técnica que se utilizaron para la elaboración de este trabajo fue la 
encuesta. 
3.3.2.1.  La Encuesta 
Se realizó a través de un cuestionario, con el objetivo de recopilar 
información del clima laboral existente entre el personal que labora en la 
Zona Suroccidente.
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3.3.3.  Instrumentos 
Como instrumento para la obtención de los datos de la evaluación, utilizamos 
un cuestionario compuesto por 90 preguntas. Ver anexo 1 
3.4.  Alcance y Delimitaciones de la Investigación. 
3.4.1.  Alcance. 
Con este estudio se logro identificar qué  tipo de clima organizacional existe 
dentro de la organización y la incidencia que tiene dentro la productividad del 
personal que labora en la Zona de Suroccidente de la Central Hidroeléctrica 
de Caldas. 
3.4.2.  Delimitaciones. 
3.4.2.1.  Delimitación Geográfica. 
El  estudio  se  realizó  en  la  Central  Hidroeléctrica  de  Caldas,  dentro  de  su 
área  de  cobertura específicamente en la Zona Suroccidente, abarcando los 
Municipios  de Viterbo, Belalcazar, San  José,  La Virginia, Balboa,  La Celia, 
Santuario, Apia y Pueblo Rico. 
3.4.2.2.  Delimitación temporal. 
Siete (7) meses calendario, comprendidos en el período 01 de Marzo del año 
2010 y el 30 de Septiembre de 2010. 
3.4.2.3.  Delimitación social. 
El personal que formó parte de  la    investigación,  fue el personal que labora 
en la Zona Suroccidente de la Central Hidroeléctrica de Caldas.
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3.5.  Variables y Factores 
Las variables a  tener en cuenta en  la  investigación de clima estarán dadas 
por los factores que se van a medir, como se muestran a continuación. 
Factores  Percepción 
Positiva 
Percepción Negativa 
Aprecio por las ideas e iniciativas del empleado  %  % 
Relaciones con los jefes  %  % 
Motivación hacia los resultados y los cambios  %  % 
Relaciones con el equipo de trabajo  %  % 
Relaciones entre jefes  %  % 
Relaciones entre compañeros y jefes  %  % 
Riesgos y bienestar  %  % 
Satisfacción por los recursos  %  % 
Justicia en el trabajo  %  % 
Estructura y reglas  %  % 
Supervisión y corrección  %  % 
Trabajo en equipo  %  % 
Remuneración  %  % 
Sentido de pertenencia  %  % 
Reconocimiento por la labor  %  % 
Concertación y participación  %  % 
Liderazgo  %  % 
Comunicación  %  % 
Tabla No. 1. Factores de medición 
3.5.1.  Factores de Medición 
· Aprecio por las ideas e iniciativas del empleado. Nivel de Satisfacción del 
trabajador  sobre  la  receptividad  del  empleador  sobre  las  ideas  y/o 
sugerencias  que  le  ofrece  a  la  organización  en  pro  de  su  mejoramiento 
continuo. 
· Relaciones  con  los  Jefes.  Percepción  del  trabajador  sobre  el  nivel  de 
satisfacción  de  las  relaciones  entre  él  y  sus  jefes  inmediatos;  Involucra  el 
trato, el respeto, la comunicación y la empatía generada de dicha relación.
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· Motivación hacia los resultados y los cambios. Percepción del trabajador 
sobre la forma como es motivado por parte de sus jefes para el cumplimiento 
de metas. Involucra en su percepción la satisfacción por la retroalimentación 
de los resultados obtenidos. 
· Relación  con  el  quipo  de  trabajo.  Percepción  del  trabajador  sobre  la 
calidad  de  las  relaciones entre  él  y  los miembros  de  su  equipo de  trabajo. 
Involucra en su percepción, el trato, el respeto, el apoyo, la comunicación y la 
empatía. 
· Relaciones  entre  jefes.  Percepción  del  trabajador  sobre  la  calidad  de  las 
relaciones entre los jefes de la Organización. Involucra el trato, el respeto, la 
comunicación y la empatía generada de dicha relación. 
· Relación  entre  compañeros  y  jefes.  Percepción  del  trabajador  sobre  la 
calidad de las relaciones entre sus compañeros y jefes de trabajo. Involucra 
en su percepción, el trato, el respeto, la comunicación y la empatía. 
· Riesgos y Bienestar. Satisfacción del trabajador entorno a la forma como la 
empresa se preocupa por los riesgos a los que están expuestos en el trabajo 
y genera acciones por su bienestar personal. 
· Satisfacción  por  los  recursos.  Satisfacción  del  trabajador  entorno  a  la 
disponibilidad  de  recursos  tanto  humanos,  físicos  y  materiales  que  le 
permiten desempeñar eficazmente su trabajo 
· Justicia en el rabajo. Percepción del trabajador entorno a la manera como 
se ejercen las políticas de personal en la empresa. 
· Estructura  y  reglas.  Mide  el  nivel  de  satisfacción  del  trabajador  sobre  la 
forma como el percibe que la organización divulga y aplica las normas, reglas 
y políticas organizacionales. 
· Supervision  y  corrección.  Percepción  sobre  la  forma  como  los  jefes  y  la 
organización misma  supervisa  y  controla  los  resultados  y  retroalimenta  los 
errores. 
· Trabajo  en  equipo.  Percepción  sobre  la  disposición  y  conducta  de  los 
diferentes miembros del equipo inmediato de trabajo hacia la consecución de 
metas y objetivos propuestos. 
· Remuneracion. Satisfacción sobre las polí­ticas salariales actúales y normas 
de  incrementos;  además  de  las  condiciones  de  justicia  y  méritos  para  la 
asignación de los mismos.
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· Sentido de pertenencia. Satisfacción sobre las polí­ticas salariales actúales 
y  normas  de  incrementos;  además de  las  condiciones de  justicia  y méritos 
para la asignación de los mismos. 
· Reconocimiento  por  la  labor.  Satisfacción  por  el  reconocimiento  del  Jefe 
entorno a los logros obtenidos por un trabajador en su quehacer laboral; por 
ende al cumplimiento de objetivos y metas establecidas. 
· Concertacion y participacion. Hace referencia al nivel de satisfacción que 
tienen  los  empleados  respecto  a  la  autoridad,  participación  y  concertación 
sobre  las  formas  de  hacer  las  cosas  en  el  trabajo,  la  participación  en 
decisiones; responsabilidad y autonomí­a para ejercer sus funciones. 
· Liderazgo. Satisfacción del trabajador entorno a la forma como los jefes y/o 
cargos  de  autoridad  manejan  el  poder  y  ejercen  el  liderazgo  en  la 
organización. 
· Comunicación. Satisfacción por  la  disponibilidad  de  la  información que  se 
requiere  para  hacer  el  trabajo  y  el  uso  adecuado  de  los  canales  de 
comunicación  organizacional  que  garanticen  la  optima  prestación  del 
servicio.
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4.  PRESENTACIÓN Y ANÁLISIS 
Se  realizó  la  encuesta  CLIMA18  a  los  51  empleados  de  la  zona  Sur 
Occidente  de  la  Central  Hidroeléctrica  de  Caldas.  La  recolección  de 
información se sectorizo en dos áreas, comercial y Redes de Distribución. 
El  instrumento  de medición  utilizado para  la  realización de este  trabajo  fue 
sugerido  y  suministrado por  el  director  del proyecto  de  grado,  el  cual  tiene 
como  finalidad  determinar  los  factores  predominantes  que  influyen  en  el 
clima organizacional de la organización. 
La  tabulación  de  las  encuestas  se  realizó  directamente  en  la  pagina  del 
aplicativo  http://clima18.biblioinstrumentos.com,  la  cual  arrojó  una  tabla  de 
resultados teniendo en cuenta la satisfacción general del a empresa, del área 
comercial y del área de Redes de Distribución. 
Realizamos  un  análisis  individual  de  indicadores,  un  análisis  total  los  por 
áreas  y  uno  a  la  Zona  en  general,  donde  identificamos  los  indicadores 
críticos o los focos de atención para el estudio y con base en ellos proponer 
las estrategias de mejora.
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4.1.  Análisis Individual de Indicadores 
· Aprecio por las ideas e iniciativas del empleado. Nivel de Satisfacción del 
trabajador  sobre  la  receptividad  del  empleador  sobre  las  ideas  y/o 
sugerencias  que  le  ofrece  a  la  organización  en  pro  de  su  mejoramiento 
continuo. 
GENERAL 
EMPRESA  COMERCIAL 
REDES DE 
DISTRIBUCION 
64%  66%  62% 
Grafica No. 5.  Indicador Aprecio por las ideas e iniciativas del empleado 
Analizando  el  indicador  Aprecio  por  las  ideas  e  iniciativas  del  empleado, 
dentro  de  los  colaboradores  de  la CHEC zona  sur  occidente,  encontramos 
una  buena  satisfacción  por  parte  del  personal  en  general,  sin  embargo  si 
analizamos  el  área  comercial  y  el  área  de  redes  de  distribución,  hallamos 
que la primera alcanza una grado de satisfacción que supera en dos puntos 
la segunda. 
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· Relaciones  con  los  Jefes.  Percepción  del  trabajador  sobre  el  nivel  de 
satisfacción  de  las  relaciones  entre  él  y  sus  jefes  inmediatos;  Involucra  el 
trato, el respeto, la comunicación y la empatía generada de dicha relación. 
GENERAL 
EMPRESA  COMERCIAL 
REDES DE 
DISTRIBUCION 
72%  74%  70% 
Grafica No. 6.   Indicador Relaciones con los Jefes 
En el análisis de este indicador se encontró que los colaboradores de la zona 
sur  occidente  de  la  CHEC,  actualmente  mantienen  buenas  relaciones  con 
sus jefes, con un porcentaje de satisfacción que supera el 70%. 
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36 
· Motivación hacia los resultados y los cambios. Percepción del trabajador 
sobre la forma como es motivado por parte de sus jefes para el cumplimiento 
de metas. Involucra en su percepción la satisfacción por la retroalimentación 
de los resultados obtenidos. 
GENERAL 
EMPRESA  COMERCIAL 
REDES DE 
DISTRIBUCION 
74%  84%  62% 
Grafica No. 7.   Indicador Motivación hacia los resultados y los cambios 
En este indicador los colaboradores de la Zona Sur Occidente de la CHEC se 
manifiestan  altamente  satisfechos;  sin  embargo  analizando  las  áreas  por 
separado encontramos una alta satisfacción por parte del área comercial que 
alcanza  el  84%,  mientras  que  el  área  de  redes  de  distribución  solo  llega 
hasta el 62%. 
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37 
· Relación  con  el  quipo  de  trabajo.  Percepción  del  trabajador  sobre  la 
calidad  de  las  relaciones entre  él  y  los miembros  de  su  equipo de  trabajo. 
Involucra en su percepción, el trato, el respeto, el apoyo, la comunicación y la 
empatía. 
GENERAL 
EMPRESA  COMERCIAL 
REDES DE 
DISTRIBUCION 
82%  88%  76% 
Grafica No. 8.   Indicador Relación con el quipo de trabajo 
En el análisis del indicador “relaciones con el equipo de trabajo, encontramos 
una alta satisfacción por parte de los colaboradores de la zona sur occidente 
de  la CHEC, acentuando  la  satisfacción el   área  comercial  con un 88% de 
satisfacción. 
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· Relaciones  entre  jefes.  Percepción  del  trabajador  sobre  la  calidad  de  las 
relaciones entre los jefes de la Organización. Involucra el trato, el respeto, la 
comunicación y la empatía generada de dicha relación. 
GENERAL 
EMPRESA  COMERCIAL 
REDES DE 
DISTRIBUCION 
75%  77%  72% 
Grafica No. 9.   Indicador Relaciones entre jefes 
Analizando  el  indicador  “relaciones  entre  los  jefes”  según  lo  perciben  los 
colaboradores de  la zona sur occidente de  la CHEC, encontramos un nivel 
de  satisfacción medio  alto  con  un  porcentaje  total  de  75%,  acentuando  la 
mayor percepción de satisfacción en el área comercial. 
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· Relación  entre  compañeros  y  jefes.  Percepción  del  trabajador  sobre  la 
calidad de las relaciones entre sus compañeros y jefes de trabajo. Involucra 
en su percepción, el trato, el respeto, la comunicación y la empatía. 
GENERAL 
EMPRESA  COMERCIAL 
REDES DE 
DISTRIBUCION 
76%  81%  72% 
Grafica No. 10.   Indicador Relación entre compañeros y jefes 
El  resultado  de este  indicador  arroja  que  los  colaboradores  de  la  zona  sur 
occidental de la CHEC, perciben la relación entre sus compañeros y jefes es 
óptima, es decir, que el trato, el respeto, la comunicación y la empatía entre 
ellos es buena. 
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· Riesgos y Bienestar. Satisfacción del trabajador entorno a la forma como la 
empresa se preocupa por los riesgos a los que están expuestos en el trabajo 
y genera acciones por su bienestar personal. 
GENERAL 
EMPRESA  COMERCIAL 
REDES DE 
DISTRIBUCION 
70%  77%  62% 
Grafica No. 11.   Indicador Riesgos y Bienestar 
Al  realizar  el  análisis  en  el  indicador  “riesgos  y  bienestar”,  encontramos  un 
nivel medio alto de satisfacción; sin embargo identificamos que gran parte de 
este porcentaje lo proporciona el área comercial con un 77% frente a un 62% 
del área de redes de distribución. 
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· Satisfacción  por  los  recursos.  Satisfacción  del  trabajador  entorno  a  la 
disponibilidad  de  recursos  tanto  humanos,  físicos  y  materiales  que  le 
permiten desempeñar eficazmente su trabajo 
GENERAL 
EMPRESA  COMERCIAL 
REDES DE 
DISTRIBUCION 
67%  72%  61% 
Grafica No. 12.   Indicador Satisfacción por los recursos 
Frente  al  indicador  “satisfaccion  por  los  recursos”,  los  colaboradores  de  la 
zona  sur  occidente  de  la  CHEC  responden  con  un  nivel  de  satisafaccion 
medio. El área comercial  reporta un nivel medio alto de satisfaccion con un 
porcentaje de 72%, mientras el área de redes de distribucion reporta un nivel 
de satisfaccion medio con un porcentaje de 61% 
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· Justicia en el rabajo. Percepción del trabajador entorno a la manera como 
se ejercen las políticas de personal en la empresa. 
GENERAL 
EMPRESA  COMERCIAL 
REDES DE 
DISTRIBUCION 
63%  68%  58% 
Grafica No. 13.   Indicador Satisfacción por los recursos 
En terminos generales el indicador “justicia en el trabajo” es percibido por los 
empleados de la zona sur occidente de la CHEC como medio; no obstante, si 
analizamos este  indicador por áreas, encontramos que  la percepción de las 
personas que laboran en el área de distribucion de Redes sobre el entorno y 
la  manera  como  se  ejercen  las  políticas  de  personal  en  la  empresa  hace 
referencia a una satisfaccion media baja con un porcentaje de 58%. 
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· Estructura  y  reglas.  Mide  el  nivel  de  satisfacción  del  trabajador  sobre  la 
forma como el percibe que la organización divulga y aplica las normas, reglas 
y políticas organizacionales. 
GENERAL 
EMPRESA  COMERCIAL 
REDES DE 
DISTRIBUCION 
75%  84%  66% 
Grafica No. 14.   Indicador Estructura y reglas 
Al indicador “estructura y reglas”, los colaboradores de la zona sur occidente 
de  la  CHEC  reportan  un  nivel  medio  alto  de  satisfaccion.  Aportando  gran 
porcentaje de esta satisfaccion el área comercial con un nivel de satisfaccion 
del 84% frente a un 66% del área de distribucion de redes. 
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· Supervision  y  corrección.  Percepción  sobre  la  forma  como  los  jefes  y  la 
organización misma  supervisa  y  controla  los  resultados  y  retroalimenta  los 
errores. 
GENERAL 
EMPRESA  COMERCIAL 
REDES DE 
DISTRIBUCION 
68%  73%  62% 
Grafica No. 15.   Indicador Supervisión y corrección 
Analizando el indicador de Supervicion y Correccion en los empleados de la 
CHEC    zona  sur  occidental,  con  relacion  a  como  los  jefes  organizan, 
supervizan  y  retroalimentan  los  errores,  encontramos  que  alcanzan  una 
buena  Satisfacción  por  parte  del  grupo.  Desglozando  este  resultado 
encontramos que el área comercial alcanza un 73% de satisfaccion mientras 
el área de redes de distribucion alcanzan sólo el 62% 
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· Trabajo  en  equipo.  Percepción  sobre  la  disposición  y  conducta  de  los 
diferentes miembros del equipo inmediato de trabajo hacia la consecución de 
metas y objetivos propuestos. 
GENERAL 
EMPRESA  COMERCIAL 
REDES DE 
DISTRIBUCION 
68%  71%  65% 
Grafica No. 16.   Indicador Trabajo en equipo 
Frente  al  indicador  de  trabajo  en equipo,  los  colaboradores  de  la  zona  sur 
occidental de  la CHEC reportan un nivel de satisfaccion medio, acentuando 
su alta satisafaccion en el área comercial. 
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· Remuneracion. Satisfacción sobre las polí­ticas salariales actúales y normas 
de  incrementos;  además  de  las  condiciones  de  justicia  y  méritos  para  la 
asignación de los mismos. 
GENERAL 
EMPRESA  COMERCIAL 
REDES DE 
DISTRIBUCION 
62%  61%  63% 
Grafica No. 17.   Indicador Remuneración 
Analizando el indicador de Remuneracion, nos encontramos con un nivel de 
satisfaccion medio  del  62%.  En  este  indicador  las  dos  áreas  encuestadas 
coinciden en su calificación. 
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· Sentido de pertenencia. Satisfacción sobre las polí­ticas salariales actúales 
y  normas  de  incrementos;  además de  las  condiciones de  justicia  y méritos 
para la asignación de los mismos. 
GENERAL 
EMPRESA  COMERCIAL 
REDES DE 
DISTRIBUCION 
72%  79%  64% 
Grafica No. 18.  Indicador Sentido de pertenencia 
Frente  a  este  indicador,  los  encuentados  reportan  un  nivel  medio  alto  de 
satisfaccion. Sin embargo analizando el resultado del área de distribucion de 
redes encontramos disminuido este porcentaje en 64% frente a un porcentaje 
de satisfaccion del 79% para el área comercial. 
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· Reconocimiento  por  la  labor.  Satisfacción  por  el  reconocimiento  del  Jefe 
entorno a los logros obtenidos por un trabajador en su quehacer laboral; por 
ende al cumplimiento de objetivos y metas establecidas. 
GENERAL 
EMPRESA  COMERCIAL 
REDES DE 
DISTRIBUCION 
56%  61%  51% 
Grafica No. 19.   Indicador Reconocimiento por la labor 
El análisis del  indicador  “reconocimento por  la  labor” nos arroja un nivel de 
satisfaccion  medio  bajo.  Los  empleados  en  general  perciben  que  el 
reconocimiento  del  Jefe  entorno  a  los  logros  obtenidos  por  ellos  en  su 
quehacer laboral no es suficiente. 
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· Concertacion y participacion. Hace referencia al nivel de satisfacción que 
tienen  los  empleados  respecto  a  la  autoridad,  participación  y  concertación 
sobre  las  formas  de  hacer  las  cosas  en  el  trabajo,  la  participación  en 
decisiones; responsabilidad y autonomí­a para ejercer sus funciones. 
GENERAL 
EMPRESA  COMERCIAL 
REDES DE 
DISTRIBUCION 
70%  77%  63% 
Grafica No. 20.   Indicador Concertación y participación 
Observando la concentración y participación en los colaboradores de la zona 
sur occidente de la CHEC, se encontró que el nivel de satisfacción es medio 
alto, con un porcentaje de 70%, pero el área de distribución de redes arroja 
una satisfacción media con un porcentaje de 63%. 
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· Liderazgo. Satisfacción del trabajador entorno a la forma como los jefes y/o 
cargos  de  autoridad  manejan  el  poder  y  ejercen  el  liderazgo  en  la 
organización. 
GENERAL 
EMPRESA  COMERCIAL 
REDES DE 
DISTRIBUCION 
68%  70%  65% 
Grafica No. 21.   Indicador Liderazgo 
Los colaboradores de la zona sur de la CHEC, perciben la forma de liderazgo 
de  sus  jefes  o  personas  con  cargos  de  autorizad  con  un  nivel  medio  de 
satisfaccion alcanzando un porcentaje de 68%. 
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· Comunicación. Satisfacción por  la  disponibilidad  de  la  información que  se 
requiere  para  hacer  el  trabajo  y  el  uso  adecuado  de  los  canales  de 
comunicación  organizacional  que  garanticen  la  optima  prestación  del 
servicio. 
GENERAL 
EMPRESA  COMERCIAL 
REDES DE 
DISTRIBUCION 
71%  82%  60% 
Grafica No. 22.   Indicador Comunicación 
Frente  al  indicador  de  comunicación,  los  colaboradores  de  la  zona  sur 
occidente  de  la  CHEC,  repotan  un  nivel  de  satisfaccion  medio  alto. 
Analizando  las  áreas  por  separado,  encontramos  un  nivel  medio  de 
satisfaccion  por  el  área  de  distribucion  de  redes  frente  a  un  alto  nivel  de 
satisfaccion reportado por el área comercial 
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4.2.  Análisis General De Indicadores 
Grafica No. 23.   Análisis General de Indicadores en la Zona 
Si analizamos  la  totalidad de los indicadores en la zona sur occidente de la 
central Hidroelectrica de Caldas, vemos que se mantiene un comportamiento 
estable con sólo un mìnimo de satisfaccion en el indicador “ reconocimiento 
de la labor” y sólo un máxino de satisfaccion en el indicador “Relacion con el 
equipo de trabajo” 
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Grafica No. 24   Análisis General de Indicadores en el área comercial 
Analizando los indicadores en el àrea comercial de la zona sur occidente de 
la Central Hidroelectrica de Caldas, encontramos que el nivel de satisfaccion 
se mantiene entre medio y alto, no encontramos indicadores con calififcacion 
baja, es decir que el àrea comercial no reporta calificaciones por debejo del 
60%. 
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Grafica No. 25   Análisis General de Indicadores en el área de Redes de Distribución 
Frente  al  àrea  de  Redes  de  Distribucion  en  la  Central  Hidroelectrica  de 
caldas zona sur Occidente, encontramos las calificaciones mas bajas de toda 
la poblacion censada. En ésta área identificamos una  tendencia media baja 
de  satisfaccion.  Registran  cuatro  indicadores  por  debajo  de  60%  y  cuatro 
indicadores entre 70% y 79%. 
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4.3.  Analisis De Indicadores 
Basandonos  en  la  informacion  anterior,  podemos  identificar  que  los 
inconvenientes  de  satisfaccion  en  el  clima  organizacional  de  los 
colaboradores  de  la  zona  sur  occidente  de  la  Central  Hidroelectrica  de 
caldas,  se  presentan  basicamente  en  el  área  de  Redes  de  Distribucion; 
asentuando  sus  puntos  críticos  en  indicadores  tales  como,  reconocimiento 
por  la  labor,  justicia  en  el  trabajo,  comunicación  y  satisfaccion  por  los 
recursos. 
El  área  comercial  a  pesar  que  reporta  un nivel  de  satisfaccion medio  alto, 
tambien cuenta con algunos  indicadores de calificacion menor. Tales como 
remuneracion  y  reconocimiento  por  la  labor. Pero  se debe  realtar  que esta 
área presenta gran satisfaccion en indicadores tales como, motivacion hacia 
los  resultados  y  cambios,  estructura  y  reglas  ,  relaciones  con el equipo de 
trabajo y comunicación. 
Para ello se ralizo un tablero de indicadores con el cual analizaremos mejor 
esta situacion. Con base en él  identificamos  los  focos de atencion para  los 
cuales diseñamos estrategias con el fin de que se realizacen a corto plazo e 
indicadores  de  mejoramiento  con  estrategias  para  desarrollar  a  mediano 
plazo. 
Dentro  de  los  indicadores  críticos  o  focos  de  atencion  encontramos, 
reconocimiento por la labor, justicia en el trabajo, comunicación y satisfaccion 
por los recursos. Y como  indicadores de mejoramiento idenficamos, aprecio 
por  las  ideas  e  iniciativas  del  empleado,  Remuneracion,  supervision  y 
correccion, trabajo en equipo, liderazgo.
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Factores ‐ Descripción  Total  Comercial  Redes 
APRECIO POR LAS IDEAS E INICIATIVAS DEL EMPLEADO 
64%  66%  62% 
Nivel de Satisfacción del trabajador sobre la receptividad del 
empleador sobre las ideas y/o sugerencias que le ofrece a la 
organización en pro de su mejoramiento continuo. 
RELACIONES CON LOS JEFES 
72%  74%  70% 
Percepción del trabajador sobre el nivel de satisfacción de las 
relaciones entre el y sus jefes inmediatos; Involucra el trato, el 
respeto, la comunicación y la empatía generada de dicha relación. 
MOTIVACION HACIA LOS RESULTADOS Y LOS CAMBIOS 
74%  84%  62% 
Percepción del trabajador sobre la forma como es motivado por 
parte de sus jefes para el cumplimiento de metas. Involucra en su 
percepción la satisfacción por la retroalimentación de los 
resultados obtenidos. 
RELACIONES CON EL EQUIPO DE TRABAJO 
82%  88%  76% 
Percepción del trabajador sobre la calidad de las relaciones entre 
el y los miembros de su equipo de trabajo. Involucra en su 
percepción, el trato, el respeto, el apoyo, la comunicación y la 
empatía. 
RELACIONES ENTRE JEFES 
75%  77%  72% 
Percepción del trabajador sobre la calidad de las relaciones entre 
los jefes de la Organización. Involucra el trato, el respeto, la 
comunicación y la empatía generada de dicha relación. 
RELACIONES ENTRE COMPAÑEROS Y JEFES 
76%  81%  72% 
Percepción del trabajador sobre la calidad de las relaciones entre 
sus compañeros y jefes de trabajo. Involucra en su percepción, el 
trato, el respeto, la comunicación y la empatía. 
RIESGOS Y BIENESTAR 
70%  77%  62% 
Satisfacción del trabajador entorno a la forma como la empresa 
se preocupa por los riesgos a los que están expuestos en el 
trabajo y genera acciones por su bienestar personal. 
SATISFACCION POR LOS RECURSOS 
67%  72%  61% 
Satisfacción del trabajador entorno a la disponibilidad de recursos 
tanto humanos, físicos y materiales que le permiten desempeñar 
eficazmente su trabajo. 
JUSTICIA EN EL TRABAJO 
63%  68%  58% 
Percepción del trabajador entorno a la manera como se ejercen 
las políticas de personal en la empresa.
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Factores ‐ Descripción  Total  Comercial  Redes 
ESTRUCTURA Y REGLAS 
75%  84%  66% 
Mide el nivel de satisfacción del trabajador sobre la forma como el 
percibe que la organización divulga y aplica las normas, reglas y 
políticas organizacionales. 
SUPERVISION Y CORRECCION 
68%  73%  62% 
Percepción sobre la forma como los jefes y la organización misma 
supervisa y controla los resultados y retroalimenta los errores. 
TRABAJO EN EQUIPO 
68%  71%  65% 
Percepción sobre la disposición y conducta de los diferentes 
miembros del equipo inmediato de trabajo hacia la consecución 
de metas y objetivos propuestos. 
REMUNERACIÓN 
62%  61%  63% 
Satisfacción sobre las políticas salariales actúales y normas de 
incrementos; además de las condiciones de justicia y méritos para 
la asignación de los mismos. 
SENTIDO DE PERTENENCIA 
72%  79%  64% 
Expresión del trabajador sobre el valor que representa la 
organización en su vida y el grado de importancia de lo que el 
representa para ella 
RECONOCIMIENTO POR LA LABOR 
56%  61%  51% 
Satisfacción por el reconocimiento del Jefe entorno a los logros 
obtenidos por un trabajador en su quehacer laboral; por ende al 
cumplimiento de objetivos y metas establecidas. 
CONCERTACION Y PARTICIPACION 
70%  77%  63% 
Hace referencia al nivel de satisfacción que tienen los empleados 
respecto a la autoridad, participación y concertación sobre las 
formas de hacer las cosas en el trabajo, la participación en 
decisiones; responsabilidad y autonomía para ejercer sus 
funciones. 
LIDERAZGO 
68%  70%  65% 
Satisfacción del trabajador entorno a la forma como los jefes y/o 
cargos de autoridad manejan el poder y ejercen el liderazgo en la 
organización. 
COMUNICACIÓN 
71%  82%  60% 
Satisfacción por la disponibilidad de la información que se 
requiere para hacer el trabajo y el uso adecuado de los canales de 
comunicación organizacional que garanticen la optima prestación 
del servicio. 
Tabla No. 2. Análisis de Indicadores 
4.3.1.  Indicadores Criticos o focos de Atencion
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4.3.1.1.  Reconocimiento por la labor 
Las organizaciones deben  reforzar  la  identificación del colaborador consigo 
mismas, por medio del reconocimiento de logros individuales y de equipo; de 
tal  forma  que  el  éxito  obtenido  en  el  desempeño  laboral  sea  motivado 
continuamente. 
Este  indicador  es  el  mas  critico  detro  de  este  estudio.  Se  evidencia  el 
reconocimiento de logros en el àrea de redes de distribucion con un nivel de 
satisfaccion de 51% frente a un 61% correspondiente al area comercial, para 
un consolidado de 56%. 
4.3.1.2.  Justicia en el trabajo 
Generalmente  las  organizaciones  implementan  políticas  como  directrices 
para la toma de decisiones.  La mayoría de las decisiones que involucran el 
personal  podrían  ser  guiadas  por  las  determinaciones  convenidas  en  las 
políticas.  Entre  ellas,  la  condicion  de  que  todos  los  trabajadores  sean 
sometidos  a  una  prueba  práctica  antes  de  seleccionarlos,  tambien  define 
estre  otras  la  tasa  de  remuneracion  con  la  cual  se  debe  pagar  a  los 
trabajadores. 
No obstante la persepcion del personal de redes de distribucion entorno a la 
manera como se ejercen las políticas de personal en la empresa arroja una 
satisfaccion  del  58%,  acentuando  su  incorfomidad  en  la manera  en  que  la 
organización  realiza  las  contrataciones  de  personal.  Toda  vez  que  para 
realizacion  las  mismas  labores  existe  personal  de  planta  y  personal 
contratado por medio de terceros, los cuales no gozan de los beneficios del 
personal de planta. 
4.3.1.3.  Comunicación 
Los canales de comunicación deben mantenerse de forma óptima dentro de 
las  organizaciones,  con el  fin  de  que  el  colaborador  se  encuentre  siempre 
enterado  de  todos  los  cambios  y  actividades  que  se  realizan  dentro  de  la 
misma.  Si  se  mantiene  a  los  colaboradores  informados  de  los  cambios  , 
mejoras  y  proyectos  de  la  organización,  se  fomentará  su  participación  y 
evitará que se forme una resistencia ante los cambios. De otro lado se puede 
lograr  un  aprendizaje  a  través de  las  experiencias  de  otros  colaboradores. 
Sin embargo la evaluación de este indicador que arroja una satisfaccion del 
60%,  identifica que el personal del área de redes de distribución   considera
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que la empresa no tiene un canal optimo de  comunicación. Se evidencia que 
las opiniones del empleado son escuchadas, pero se tiene la percepción de 
que  no  son  tomadas  en  cuenta,  esta  deficiencia  afecta  la  confianza  y  la 
apertura a expresar sus opiniones. 
4.3.1.4.  satisfaccion por los recursos 
Este  indicador  busca  mantener  un  ambiente  físico  optimo  para  que  el 
colaborador se sienta cómodo realizando sus labores en el lugar de trabajo. 
Sin embargo el personal que compone el área de distribución de Redes se 
muestra con una satisfacción del 61% frente al indicador de satisfacción por 
los  recursos.  Esta  insatisfaccion  la  comunica  basicamente  el  personal 
subcontratado de Redes de distribucion, basandose en la inoportunidad con 
la  que  el  contratista  les  aporta  los  medios  necesarios  para  realizar  sus 
labores, tales como, dotacion, herramienta y demas materiales de trabajo. 
4.3.2.  Indicadores de Mejoramiento 
4.3.2.1.  Aprecio por las Ideas e Iniciativas del Empleado 
Este  indicador hace  referencia a  la acepacion y valoracion por parte de  los 
directivos hacia las ideas aportadas por sus colaboradores. Sin embargo los 
trabajadores  de  la  zona  sur  Occidente  de  la  CHEC,  reportan  un  nivel  de 
Satisfacción del 64% sobre la receptividad del empleador sobre las ideas y/o 
sugerencias  que  le  ofrecen  a  la  organización  en  pro  de  su  mejoramiento 
continuo. 
4.3.2.2.  Remuneración 
El  salario  determina  el  sentimiento  experimentado  por  los  miembros  de  la 
organización,  de  que  el  salario  satisfactorio  para  supir  las  necesidades 
básicas  en  relacin  con  sus  grupos  de  referencia  (amigos  y  familaires)  y  la 
posibilidad  o  no  de  alcanzar  una  mayor  remuneracion,  dadas  las 
oportundades del mercado. 
Frente  a  este  indicador  los  colaboradores  de  la  zona  reportan  un  62%  de 
satisfacción sobre las políticas salariales actúales, normas de incrementos y 
las condiciones de justicia y méritos para la asignación de los mismos. 
4.3.2.3.  Supervicion y correccion
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Las  organizaciones  constantemente  evaluan  el  desempeño  de  sus 
colaboradores  frente  a  las  labores  desempeñadas,  este  proceso  se  debe 
ejercer mediante actividades continuas de control y deteccion involucrando la 
retroalimentacin de hallazgos. 
Ante  éste  a  este  indicador  los  empleados  de  la  zona  sur  Occidente  de  la 
CHEC reportan un 68% de satisfaccion sobre la percepción de la forma como 
los  jefes  y  la  organización  misma  supervisa  y  controla  los  resultados  y 
retroalimenta los errores. 
4.3.2.4.  Trabajo en equipo 
El  trabajo en equipo  influye en  los  trabajadores de  forma positiva,  toda vez 
que permite que haya compañerismo en la empresa donde se labora, y esto 
a su vez se ve reflejado en los buenos resultados de la organización. 
Frente  a  este  indicador  los  colaboradores  de  la  zona  sur  Occidente  de  la 
CHEC  reflejan  una  satisfaccion  del  68%,  con  relacion  percepcion  sobre  la 
disposición y conducta de  los diferentes miembros del equipo  inmediato de 
trabajo hacia la consecución de metas y objetivos propuestos. 
4.3.2.5.  Liderazgo 
Los  lideres  en  las  organizaciones  deben  influir  en  sus  colaboradores  la 
capacidad  de  pensar  y  tomar  decisiones  para  la  realizacion  de  las 
actividades determinadas por él mismo. Sin embargo frente a este indicador 
los  empleados de  la  zona  sur  occidente  de  la  CHEC,  reportan  un 68%  de 
satisfacción  entorno  a  la  forma  como  los  jefes  y/o  cargos  de  autoridad 
manejan el poder y ejercen el liderazgo en la organización.
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5.  ESTRATEGIAS O PLANES DE ACCION A CORTO PLAZO 
Tomando  como  base  el  análisis  de  los  indicadores  críticos  o  focos  de 
atención  relacionados  anteriormente  y  con  base  en  los  conocimientos 
adquiridos  en  la  carrera  de  Ingeniería  Industrial  de  la  Universidad 
Tecnológica  de  Pereira  y  demás  textos  de  investigación,  proponemos  las 
siguientes estrategias que de ser aceptadas por la gerencia e implementadas 
en  la  Central  Hidroeléctrica  de  Caldas  Zona    Sur  Occidente,  se  podrá 
intervenir favorablemente los aspectos críticos más relevantes, contribuyendo 
de esta manera, a  facilitar  la  toma de decisiones, encaminadas al  logro de 
los objetivos organizacionales y la satisfacción del talento humano: 
5.1.  Reconocer activamente la labor del empleado 
5.1.1.  Objetivo general 
Crear en la Central Hidroeléctrica de Caldas una cultura de reconocimiento a 
la labor que desempeña cada uno de los empleados, basados en diferentes 
parámetros de medición. 
5.1.2.  Objetivos específicos 
a)  Celebrar  los  objetivos  de  la  organización  debidamente  alcanzados  por  los 
colaboradores. 
b)  Dar  reconocimiento  a  las  personas  que  realizan  sus  labores 
extraordinariamente. 
c)  Reforzar las actividades dentro de la organizacion  y contribuciones 
d)  Afianzar en los colaboradores las conductas deseadas y demostradas 
e)  Premiar un buen servicio o reconocer un trabajo bien hecho 
f)  Reconocer a los empleados por la permanencia dentro de la empresa o los 
años de buen trabajo dentro de la misma. 
5.1.3.  Estrategias para programa de reconocimiento por la labor
62 
a)  Considerarse  la  inversión con relacion a reconocimientos económicos. Para 
que  sea  incluida  en  el  presupuesto  de  cada  departamento  el  rubro  de  un 
bono  por  metas  alcanzadas,  o  bien,  el  costo  de  cualquier  tipo  de 
reconocimiento que haya sido aprobado. 
b)  Reuniones  periodicas  en  las  cuales  se  traten  los  logros  y  fracasos  del 
departamento. 
c)  Conservar  la  comunicación  entre  los  jefes  y  sus  colaboradores  de manera 
abierta, y de esta manera encaminarse hacia uno objetivos claros. 
d)  Establecimiento  de metas  individuales, por equipo o  por  departamento  que 
podrán  ser  propuestas  por  el  mismo  equipo  de  trabajo  de  manera 
democrática. 
e)  Las  metas  deberán  establecerse  con  tiempos  límites,  para  que  el 
reconocimiento o fracaso tengan parámetros de medición. 
f)  Establecer  objetivos  medibles  y  darles  seguimiento  en  las  reuniones 
periodicas. 
5.2.  Justicia en el Trabajo 
5.2.1.  Objetivo General 
Desarrollar en la Central Hidroelectrica de Caldas especificamente en el área 
de Distribucion de Redes de la Zona Sur Occidente una cultura de igualdad 
entre los colaboradores, ya sean contratados directamente por la empresa o 
subcontratados. 
5.2.2.  Objetivos Especificos 
a)  Conseguir  que  los  empleados  subcontratados  gozen  de  los  beneficios 
convencionales con los que actualmente cuentan los empleados de planta. 
b)  Lograr  que  los  empleados  subcontratados  hagan  parte  de  las  diferentes 
actividades que realiza la empresa
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c)  Crear mecanismos  de medicion  para  la  correcta  realizacion  de  las  labores 
tanto para el personald e planta como para el personal subcontratado. 
5.2.3.  Estrategias para mejorar la Justicia en el Trabajo 
a)  Coordinar reuniones periodicas que involucren a los directivos de la CHEC  y 
al  personal  encargado  de  la  subcontratacion,  donde  se  traten  las 
problematicas  o  injusticias  que  puedan  realizar  éstos  con  sus  subalternos 
(personal subcontratado) y se busque las posibles soluciones conjuntas. 
b)  Concientizar  a  los  directivos  para  que  se  tengan  en  cuenta  a  los 
subcontratistas en las actividades ludica que se realizan para el personal de 
planta,  tales  como,  lanzamientos,  fiestas  de  integracion,  entre  otras 
celebraciones. 
c)  Involucrar a  los subcontratistas en  los concursos  internos para  la suplencia 
de cargos dentro de la empresa, aprovechando su experiencia y teniendo en 
cuenta que son personal que representa a la empresa con su trabajo. 
5.3.  Modelo de un programa de comunicación: 
5.3.1.  Objetivo General 
Implementar en  la Central Hidroeléctrica de Caldas Zona Sur Occidente un 
programa de comunicación e información con el fin de que el empleado esté 
informado  constantemente  de  las  diferentes  actividades  que  la  empresa 
realce  y  que  favorezca  el  enlace  integral  de  los  procesos  dentro  de  la 
organización. 
5.3.2.  Objetivos específicos 
a)  Apoyar el programa implantado de comunicación interno de la empresa 
b)  Sensibilizar sobre la importancia de la comunicación e información y sus 
efectos en la calidad de los programas y servicios entregados a los usuarios 
o clientes de la Institución. 
c)  Crear conciencia que el sistema comunicación e información sólo se 
mantendrá con el compromiso de todos.
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d)  Facilitar el conocimiento de las novedades de la institución como la 
documentación y la puesta en vigencia de las mismas, informes de 
auditorías, revisión por la dirección, entre otros. 
5.3.3.  Estrategias del programa de comunicaciones 
a)  Los  directivos  de  la  Organización  deben  establecer  una  política  de 
información  que  apoye  el  área  de  comunicación,  en  donde  Recursos 
Humanos será el medio de enlace entre los trabajadores y la empresa. 
b)  Aprovechar los medios de comunicación internos y utilizarlos como canales 
de divulgación de Información oficial. 
c)  Crear un comité de comunicaciones que se encuentre siempre enterado de 
las estrategias adoptadas por la alta dirección, para su implementación. 
d)  Proponer  actividades  de  emisión  de  opinión  tales  como,  buzón  de 
sugerencias y de comentarios anónimos, entre otros. 
e)  Propender  que  los  profesionales  de  las  áreas  analicen  con  objetividad  la 
recepción  de  los  comentarios  y  sugerencias  que  tendrán  por  parte  de  su 
personal, y que de igual forma,  la actividad no sea únicamente escucharlos, 
sino discutir, acordar y poner en marcha las buenas ideas. 
f)  Concientizar  el  área  de  recursos  humanos  sobre  la  importancia  de  la 
comunicación en el trabajo en equipo para el alcance de las metas comunes. 
g)  Continuar con el medio cíclico de comunicación interna (CHEC informa), en 
el  que  se  divulgan  aspectos  como  cumpleañeros,  nuevos  ingresos,  entre 
otros y que adicionalmente agreguen información como bodas, nacimientos, 
etc.
65 
5.4.  Satisafaccion Por Los Recursos 
5.4.1.  Objetivo General: 
Crear en la Central hidroelectrica de Caldas especificamente en la Zona Sur 
Occidente  y  para el  personal  que  realiza  actividades  en área de Redes  de 
distribucion un compromiso por parte  tanto de  la organización como de  los 
interventores  de  los  contratos,  para  que  los colaboradores  cuenten  con  las 
proviciones necesarias para la realizacion normal de sus labores. 
5.4.2.  Objetivos Específicos 
a)  Mantener  dotado  al  personal  con  herramientas  necesarias  para  realizacion 
de sus tareas y en buen estado. 
b)  Dotar  al  personal  de  redes  de  distribucion  de  un  espacio  fìsico  apto  y 
suficiente para desarrollar las actividades propias de sus labores. 
5.4.3.  Estrategia de mejoramiento para la Satisafaccion por los recursos 
a)  Considerarse  la  inversión  dentro  del  presupuesto  anual  para  la  adquisicion 
de  herramientas  faltantes  o  su  reposicion  y  el  acondicionamiento  de  las 
plantas físicas existentes. 
b)  Revisar periódicamente el inventario de herramientas existentes con el fin de 
identificar  el  motivo  por  el  cual  existen  faltantes,  ya  sea  por  vetustez, 
desaparicion o avería de las mismas. 
c)  Evaluar el ambiente físico propio de las áreas donde el personal realiza sus 
labores y considerar si puede haber algún aporte para mejorarlo por parte de 
la  organización,  aunque  estas  áreas  no  estén  ubicadas  en  la  sede  de  la 
empresa. 
d)  Contratar los servicios de una empresa de Seguridad Industrial o  acudir a la 
ARP  para  que  haga  las  veces  de  veedor  y  evalúe  profesionalmente  los 
recursos con los cuales los trabajdores realzian sus labores diarias.
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6.  ESTRATEGIAS O PLANES DE ACCION A MEDIANO PLAZO 
6.1.  Aprecio por las Ideas e Iniciativas del Empleado 
6.1.1.  Objetivo General 
Crear en la Central hidroelectrica de Caldas especificamente en la Zona Sur 
Occidente una cultura de acepacion y valoracion por parte de los directivos 
hacia las ideas aportadas por los diferentes colaboradores de la zona. 
6.1.2.  Objetivos Específicos 
a)  Tener en cuenta  las ideas sugeridas por  los empleados y evaluar su 
posible ejecucion. 
b)  Incentivar a los colabores por los aportes suministrados. 
c)  Agradecer  públicamente  a  los  empleados  que  hacen  contribuciones 
notables  a  la  empresa  con  el  fin  de  incentivar  la    participacion  de 
todoslos empleaos. 
6.1.3.  Estrategia  de mejoramiento  para  el  aprecio  por  las  Ideas  e  Iniciativas 
del Empleado 
a)  Formar  una  delegación  de  evaluación  de  sugerencias  con  el  fin  de 
evaluar objetivamente las ideas sugeridas por los colaboradores. 
b)  Evaluar la posibilidad de aplicar las sugerencias que se acepten y dar 
agradecimientos a la persona que la haya realizado. 
c)  Establecer el valor del estímulo al beneficio que considere la empresa 
por las sugerencias dadas.
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6.2.  Remuneración 
6.2.1.  Objetivo General. 
Lograr que los colaboradores de la Zona Suroccidente de la Central 
Hidroelcetrica de caldas perciban que están recibiendo de forma justa su 
remuneración con el fin de que exploten al maximi su potencial y se vea 
reflejado en la productividad de la empresa. 
6.2.2.  Objetivos especificos 
a)  Aplicar un sistema de remuneración que permita mejorar el potencial 
de los empleados y su compromiso  con la organización 
b)  Incrementar  y  fortalecer  el  programa  beneficios,  para  el  acceso  a 
bienes y servicios que permitan satisfacer  las necesidades y mejorar 
la calidad de vida de empleados 
6.2.3.  Estrategia de mejoramiento a la Remuneración 
a)  Evaluar el sistema de nomina actual implantado por la empresa 
teniendo en cuenta la carga laboral y responsabilidades de cada 
empleado. 
b)  Implantar por parte de los Contratistas un sistema de benefios para el 
personal que labora con ellos, con el fin de que puedan acceder a 
bienes y servicios que le permita mejorar su nivel de vida. 
6.3.  Supervision y correccion 
6.3.1.  Objetivo general 
Fortalecer en la Zona Sur occidente de la central hidroeléctrica de Caldas 
las actividades de supervisión que tienen como meta la identificación de los 
procesos en general para mantener o mejorar la calidad de los servicios.
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6.3.2.  Objetivos Específicos 
a)  Guíar y coordinar el trabajo de los empleados con el fin de asegurar que se 
cumplan las metas, objetivos y normas de la organización 
b)  Dar a conocer a los colaboradores los procedimientos de supervisión y 
control de los procesos necesarios para ejercer una labor efectiva tales como 
las normas, descripciones de los cargos e instrumentos de supervisión. 
6.3.3.  Estrategias de mejoramiento para la supervicion y correcion 
a)  Organizar  y  apoyar  las  actividades  de  capacitación  sobre  habilidades  de 
supervisión, para los profesionales y de información para los colaboradores. 
b)  Dar respuesta oportuna a los hallazgos reportados por los profesionales y a 
las necesidades planteadas por los mismos 
c)  Vincular las actividades de supervisión a los resultados para demostrar que 
ellas conducen al mejoramiento y al  logro delos objetivos planteados por  la 
Organización 
6.4.  Trabajo en equipo 
6.4.1.  Objetivo general 
Brindar  a  los  trabajadores  de  la  zona  Sur  Occidente  de  la  Central 
Hidroelectrica  de  Caldas,  herramientas  que  les  permitan  llevar  a  cabo  sus 
tareas  con  mejor  predisposición  y  una  buena  planificacion  del  trabajo  en 
equipo. 
6.4.2.  Objetivos Esécificos 
a)  Proporcionar  expectativas  y  prioridades  claras  para  el  trabajo  en  equipo  y 
hacer  que  cada  empleado  sea  personalmente  responsable  por  demostrar 
comportamiento de equipo durante las actividades laborales cotidianas. 
b)  Dar  a  los  colabores  un  sentido  de  propiedad  institucional  al  compartir  con 
ellos las metas de grupo.
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6.4.3.  Estrategias de mejoramiento para el Trabajo en Equipo 
a)  Desarrollar capacitaciones  formales de equipo a  todo el personal acerca de 
cómo crear un equipo de alto desempeño y cómo desembolverse como un 
líder y miembro de un equipo efectivo. 
b)  Mantener    informados a  los empleados acerca de  todos  los aspectos de  la 
zona,  incluyendo  planes,  procesos,  resultados  y  problemas;  relaciones  con 
otros departamentos; nuevas estrategias y enfoques de administración; y el 
estado de la organizacion en su totalidad. 
6.5.  Liderazgo 
6.5.1.  Objetivo General 
Desarrollar  en  los  profesionales  de  la  Zona  sur  Occidente  de  la  Central 
Hidroeléctrica  de  Caldas  la  capacidad  de  influir  positivamente  sobre  el 
liderazgo y el clima organizacional de la Zona. 
6.5.2.  Objetivos específicos 
a)  Contar con mecanismos que propongan y den seguimiento y orientación a 
planes  de  desarrollo,  para  que  los  líderes  eleven  su  nivel  de  efectividad 
dentro de la organización. 
b)  Impulsar niveles más elevados de madurez en el desempeño de las tareas 
de los colaboradores, a través de los cambios realizados en sus líderes 
6.5.3.  Estrategias de mejoramiento para el Liderazgo 
a)  Crear  una  base  teórica  y metodológica  en  la  organización  para  evaluar  el 
desempeño de las personas que ejercen funciones de liderazgo. 
b)  Mediante  reuniones  de  grupo,  implantar  un  proceso  de  retroalimentación 
sobre  liderazgo,  recolectando  información  de  las  personas  que  están 
involucradas con los estilos de actuación de cada líder.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
La evaluacion de  la situacion actual del clima organizacional que se realizó 
en  la  Central  Hidrolectrica  de  caldas  especificamente  en  la  zona  Sur 
Occidente,  nos  permite  plantear  conclusiones  que  relacionamos  a 
continuacion: 
1.  Se  evidencia  que  las  inconformidades  con  relacion  a  los  indicadores  de 
medicion  del  clima  Organzacional  se  reflejan  notoriamente  en  el  àrea  de 
Redes de Distribucion. 
2.  Los indicadores elegidos como focos de atencion hacen referencia a los que 
obtuvieron  calificaciones  menores  a  60%,  los  cuales  pertenecen  en  su 
totalidad al área de Redes de Distribucion. 
3.  Los  empleados  pertenecientes  al  área  de  Distribucion  (contratistas) 
manifiestan su inconformidad con las polìticas implantadas por la empresa, al 
no  tenerlos  en  cuenta  en  los  procesos  de  selección  para  la  suplencia  de 
vacantes, por su condicion de ser contratistas, entre otras discriminaciones. 
4.  A  pesar  que  la  organización  actualmente  cuenta  con  optimos  canales  de 
comunicación para el personal de planta, tales como, boletines informativos, 
correos electronicos, entre otros, se evidencian falecias de comunicación con 
el personal de Redes de Distribucion. 
5.  Aunque las condiciones salariales no son iguales entre el personal de planta 
y los subcontratistas, no se evidenció una inconformidad notoria en cuanto al 
indicador de  remuneracion salarial dentro de esta investigacion. 
6.  Concretamete  el  personal  del  área  de  redes  de  distribución  no  visualizan 
prontas  oportunidades  de  acenso,  aunque  sí  se  presenten  las  vacantes 
dentro de  la empresa no se  les hace partícipes por sus condiciones de ser 
contratistas y sin tener en cuenta la experiencia. 
7.  Es importante resaltar que los colaboradores de la zona Sur Occidente de la 
CHEC  en  general  reportan  una  gran  empatía  hacia  su  equipo  de  trabajo, 
destacan  las  buenas  relaciones  construidas con base en el  respeto,  apoyo 
mutuo y una buena comunicación.
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8.  En el personal de redes de distribucion se evidencia una insatisfaccion por la 
obsolecencia de las herramientas y elementos de seguridad que utilizan para 
la realizacion de sus labores diarias. 
RECOMENDACIONES 
Considerando lo observado en el transcurso dela investigacion y tomando en 
cuenta las conclusiones expuestas, recomendamoslos siguiente: 
1.  Involucrar  activamente  el  personal  contratado  en  el  área  de  Redes  de 
Distribucion, dentro de las actividades  tanto lùdicas como de capacitacion e 
informacion realzadas por la empresa. 
2.  Hacer  participes  al  personal  de  Redes  de  Distribucion  dentro  de  las 
convocatorias  para  el  cubrimiento  de  vacantes,  incluyendo  dentro  del  perfil 
solicitado, la experiencia laboral que poseen. 
3.  Implementar  para  el  personal  de  Redes  de  Distribucion  un  medio  de 
información efectivo, tales como, carteleras o boletines informativos. 
4.  Implantar  jornadas  de  comunicación    por  parte  de  los  profesionales 
comerciales,  tecnicos  e  interventores  de  los  contratos  a  los  diferentes 
municipios que conforman la zona, con el fin de identificar puntualmente las 
problematicas que se presentan en ellos. 
5.  Realizar diagnosticos de forma periodica que midan el Clima Organizacional 
dentro de la zona con el fin de mantener un ambiente sano. 
6.  Difundir  los  resultados obtenidos en  la evaluacion del Clima Organizacional 
en la zona, contando con la participacion y apoyo de los directivos. 
7.  Realizar reconocimientos visbles a los méritos obtenidos por el personal de la 
zona 
8.  Conservar  las  excelentes  relaciones  con  que  cuentan  actualmente  los 
equipos de trabajo buscando fomentar la retroalimentacion contina, mediante 
buenas practicas de reconocimiento y comunicación jefe – colaborador. 
9.  Aprovechar  las  reuniones  que  se  realizan  actualmente    la  zona  donde 
involucran  a  todo  el  personal  para  abrir  espacios  de  socializacion  y 
seguimiento de las problematicas identificadas.
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e)  Considerar  la  posibilidad  de  contar  con  entes  veedores  que  evalúen 
profesionalmente  los  recursos  con  los  cuales  los  trabajdores  realizan  sus 
labores diarias, con el  fin de garantizar mayor productividad y seguridad en 
sus tareas diarias. 
10. Incluir  dentro del itinerario de los grupos primarios de la zona, talleres sobre 
Clima Organizacional, con el objetivo de informar e infundir en el personal la 
participacion  activa  y  la  autovaloracion  y  que  de  esta  manera  el  personal 
perciba el interés de la Organización por sus necesidades. 
11.Tomando  como  base  que  la  empresa  cuenta  con  un  departamento  de 
gestion  humana  debidamente  contituido,  se  podrìa  gestionar  la 
implementacion  jormadas  de  capacitacion  encaminadas  erradicar  los  focos 
de atencion encontrados en esta evaluacion.
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ANEXO 1 
Instrumento de medición de Clima Organizacional vinculados a la 
Central Hidroeléctrica de Caldas Zona Suroccidente.
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ANEXO 2
